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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara iklim organisasi dan motif berprestasi karyawan
Kantor Notaris & PPAT “X”. Peneliti mengambil subjek ujicoba terpakai sebanyak 30 karyawan sesuai dengan jumlah
karyawan yang berada dalam kantor tersebut. Instrumen pengumpulan data adalah skala penilaian yang mengukur
iklim organisasi dan motif berprestasi. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan rumus Product Moment. Hasil
ujicoba instrumen motif berprestasi diperoleh 30 pernyataan valid dengan koefisien reliabilitas sebesar 0,927. Instrumen
iklim organisasi diperoleh 53 pernyataan yang valid dengan koefisien reliabilitas sebesar 0,952. Pada variabel motif
berprestasi terdapat 60% karyawan dengan klasifikasi tinggi, 40% karyawan dengan klasifikasi sedang, dan tidak ada
karyawan dengan klasifikasi rendah. Pada variabel iklim organisasi terdapat 40% karyawan dengan klasifikasi positif,
53% karyawan dengan klasifikasi cukup positif, dan 7% karyawan pada klasifikasi kurang positif. Hasil analisis korelasi
antara iklim organisasi dan motif berprestasi sebesar 0,74 dengan tingkat probabilitas kesalahan sebesar 0,000. Hasil
tersebut menunjukkan probabilitas kesalahan hasil penelitian ini lebih kecil dari 0,01. Hal ini berarti iklim organisasi dan
motif berprestasi memiliki korelasi yang positif dan signifikan. Semakin positif iklim organisasi, maka semakin tinggi
motif karyawan untuk berprestasi. Sebaliknya, semakin negatif iklim organisasi, maka semakin rendah motif karyawan
untuk berprestasi.
Kata kunci: iklim organisasi, motif berprestasi
Abstract
This study aims to determine the relationship between organizational climate and employee achievement
motive Notary Office & PPAT “X”. Researchers took the test subjects used by 30 employees in accordance with the
number of employees who are in the office. Data collection instrument was a rating scale that measures organizational
climate and achievement motive. Analysis of the data in this study using the formula Product Moment. Achievement
motive instrument test results obtained 30 valid statement with reliability coefficient of 0.927. Organizational
climate instrument obtained 53 valid statement with reliability coefficient of 0.952. On the achievement motive
variables there are 60% of employees with a higher classification, 40% of employees classified as moderate, and no
employee with a lower classification. At the organizational climate variables there are 40% of employees with
positive classification, 53% of employees with a classification quite positive, and 7% of employees in a less positive
classification. The results of the analysis of the correlation between organizational climate and achievement motive
of 0.74 with an error probability level of 0.000. These results indicate the probability of error on these results less
than 0.01. This means that the organizational climate and achievement motive had a positive and significant correlation.
The more positive organizational climate, the higher the motive employees to achive. Conversely, the negative climate
of the organization, the lower the motive employees to achieve.
Key words: climate organization, achievement motive
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PENDAHULUAN
Perusahaan akan berhasil bila para
karyawan selalu memiliki dorongan bekerja dengan
baik dan berperan aktif dalam setiap kegiatan
organisasi. Salah satu faktor yang dapat
mendukung kenyamanan karyawan untuk bekerja
adalah iklim organisasi. Menurut Tagiuri dan Litwin
(dalam Yunita, 2013) iklim organisasi merupakan
kualitas lingkungan internal organisasi yang secara
relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota
organisasi dan mempengaruhi perilaku mereka,
serta dapat dilukiskan dalam satu set karakteristik
atau sifat organisasi. Iklim yang ada pada suatu
perusahaan kemungkinan mendukung motif,
prestasi, kepuasan kerja para karyawan. Iklim
dapat mempengaruhi hal tersebut dengan
membentuk harapan karyawan tentang
konsekuensi yang akan timbul dari berbagai
tindakan (Davis & Newstorm, 1990).
Karyawan dengan motif yang tinggi dapat
menimbulkan kenyamanan dan kepuasan dalam
bekerja. Tinggi rendahnya motif yang dimiliki
karyawan dalam melakukan suatu pekerjaan
memiliki dampak yang sangat besar terkait dengan
sukses atau tidaknya usaha perusahaan dalam
mencapai tujuannya. Menurut McClelland (dalam
Erni, 2009), kebutuhan akan prestasi yang
menghasilkan prestasi merupakan daya penggerak
yang mendorong semangat seseorang. Kebutuhan
untuk berprestasi mengacu pada tugas yang kuat
atau berorientasi pada tujuan dan memiliki obsesi
yang besar dengan pekerjaan atau tugas yang harus
dilakukan.
Beberapa ahli mengatakan bahwa motif
karyawan dalam bekerja merupakan faktor
penting dari hasil kerja atau prestasi yang dicapai
karyawan (Gibson, dkk, 1998). Hal ini
dikarenakan motif yang dimiliki karyawan dapat
menyebabkan, menyalurkan, dan menunjang
perilaku karyawan. Berbagai kajian mengenai
faktor-faktor yang mempengaruhi, salah satunya
adalah iklim organisasi. Iklim organisasi dapat
mempengaruhi beberapa perilaku karyawan, yaitu
siapa yang ia sukai, bagaimana kegiatan kerjanya,
apa yang ingin ia capai, dan bagaimana cara ia
menyesuaikan diri dengan organisasi (Pace &
Faules, 1998).
Pada beberapa perusahaan, tidak sedikit
karyawan yang mengatakan bahwa mereka
bekerja hanya fokus pada imbalan yang
didapatkan, sehingga karyawan cenderung tidak
peduli dengan kemajuan ataupun kemunduran
perusahaan. Bagi mereka, gaji yang didapatkan
merupakan faktor utama yang mendorong mereka
untuk bekerja. Selain itu, lingkungan perusahaan,
seperti hubungan dengan rekan kerja maupun
dengan atasan, keamanan dan kenyamanan yang
ada pada perusahaan membuat karyawan memiliki
tingkas loyalitas yang cukup tinggi. Namun,
loyalitas yang dimiliki karyawan tidak diikuti oleh
keinginan karyawan untuk melaksanakan
pekerjaan dengan baik dan memberikan
sumbangan bagi visi dan misi perusahaan. Disisi
lain, perusahaan juga t idak jarang
mengesampingkan pentingnya pelatihan dan
pengembangan kemampuan bagi karyawannya.
Hal tersebut terjadi pada Kantor Notaris & PPAT
“X”.
Berdasarkan hasil pembicaraan secara
informal dengan dua karyawan, mereka
menyatakan bahwa selama ini mereka bekerja
tanpa memikirkan peningkatan kemampuan
mereka. Mereka menganggap bahwa pekerjaan
yang diselesaikan hanya sebagai rutinitas dan
kewajiban semata, sehingga apa yang dikerjakan
tidak lebih dari memenuhi tanggung jawab yang
diberikan oleh atasan. Hal ini juga didukung oleh
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tidak adanya kebijakan dari kantor yang
menjelaskan mengenai karyawan yang mampu
menunjukkan prestasinya. Karyawan hanya
mengandalkan penilaian langsung yang diberikan
oleh atasan untuk mendapatkan promosi jabatan.
Selain itu, iklim organisasi yang ada pada kantor
dirasakan karyawan kurang memiliki suasana kerja
yang kompetitif. Pihak HRD pun tidak memiliki
program yang diperuntukkan untuk pengembangan
kemampuan karyawan. Kantor hanya memiliki
agenda rapat kerja yang dilaksanakan di luar kota
setiap enam bulan sekali. Fenomena tersebut yang
mendorong ketertarikan peneliti untuk menelusuri
lebih lanjut mengenai variabel motif berprestasi dan
dikaitkan dengan variabel iklim organisasi pada
karyawan Kantor Notaris & PPAT “X”.
Pada penelitian ini dibatasi permasalahan
pada dua variabel, yaitu iklim organisasi dengan
motif berprestasi, unit analisis yang difokuskan pada
karyawan Kantor Notaris & PPAT “X” di wilayah
Tangerang Selatan. Permasalahan penelitian
meliputi Iklim organisasi yang dialami karyawan
Kantor Notaris & PPAT “X”, motif berprestasi
yang dimiliki karyawan Kantor Notaris & PPAT
“X”, dan hubungan iklim organisasi dan motif
berprestasi karyawan Kantor Notaris & PPAT
“X”.
KAJIAN TEORETIS
Menurut McClelland (dalam Widodo,
2007), motif berprestasi adalah suatu dorongan
untuk menyelesaikan sesuatu atau meningkatkan
kinerja dalam suatu tugas dengan cara yang cepat
dan efisien, lebih baik dan lebih cepat dibandingkan
dengan orang lain, dan mencapai suatu standar
ekselen (standard of exellence). Steers dan Porter
(1987) mengatakan bahwa pekerja yang memiliki
motif berprestasi tinggi akan tampil lebih baik pada
perkejaannya daripada mereka yang memiliki
motif berprestasi rendah. Pekerja tersebut tidak
peduli dengan imbalan nyata dari keberhasilan,
tetapi fokus pada prestasi pribadi mereka.
Namun, pada beberapa pekerja yang menyadari
bahwa dengan mencapai prestasi yang tinggi akan
memperoleh reward yang besar.
Motivasi berprestasi ini yang dapat memacu
karyawan untuk berusaha mencapai prestasi
tertingginya dan mencapai tujuannya. Menurut
McClelland (dalam Erni, 2009) terdapat enam
karakteristik karyawan yang memiliki motivasi
berprestasi, antara lain: (a) tanggung jawab
terhadap tugas yang dikerjakan dan berusaha
sampai tugas tersebut berhasil diselesaikan; (b)
mempertimbangkan terlebih dahulu resiko akan
yang dihadapinya; (c) menyukai umpan balik
karena sangat berguna sebagai perbaikan hasil
kerja; (d) kreatif – inovatif untuk menyelesaikan
tugas dan tidak menyukai pekerjaan rutin yang
sama dari waktu ke waktu; (e) berusaha
menyelesaikan setiap tugas dalam waktu yang
cepat; (f) memiliki keinginan menjadi yang terbaik
degan menunjukkan hasil kerja yang sebaik-
baiknya.
Menurut Gibson, dkk (dalam Rofiatun &
Masluri, 2011) bahwa iklim organisasi adalah sifat
lingkungan kerja atau lingkungan psikologis dalam
organisasi yang dirasakan oleh para pekerja atau
anggota organisasi dan dianggap dapat
mempengaruhi sikap dan perilaku pekerja
terhadap pekerjaannya. Iklim dapat dipandang
sebagai kepribadian organisasi seperti yang dilihat
oleh para anggotanya, sehingga iklim organisasi
berhubungan dengan bidang persepsi. Amundson
(dalam Rofiatun & Masluri, 2011) mengatakan
bahwa iklim organisasi mencerminkan kondisi
internal suatu organisasi karena iklim hanya dapat
dirasakan oleh anggota organisasi tersebut dan
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iklim dapat menjadi sarana untuk mencari
penyebab perilaku negatif yang muncul pada
karyawan.
Dimensi iklim menggambarkan variasi faktor
yang biasanya termasuk dalam pembuatan konsep
iklim lainnya. Campbell, dkk (dalam Steers, 1985)
mengidentifikasi sepuluh dimensi iklim melalui
penelitian yang telah dilakukan, yaitu struktur tugas,
hubungan imbalan – hukuman, sentralisasi
keputusan, tekanan pada prestasi, tekanan pada
latihan dan pengembangan, keamanan versus
resiko, keterbukaan versus ketertutupan, status
dan semangat, pengakuan dan umpan balik, dan
kompetensi dan keluwesan organisasi secara
umum.
METODE PENELITIAN
Peneliti mengambil subjek ujicoba terpakai
sebanyak 30 karyawan sesuai dengan jumlah
karyawan yang berada dalam kantor tersebut.
Gambaran data subjek yang menjadi subjek
penelitian mengenai jenis kelamin subjek, diketahui
bahwa karyawan yang berjenis kelamin perempuan
sebanyak 21 orang (70%), sedangkan yang
berjenis kelamin laki-laki sebanyak 9 orang (30%).
Gambaran data mengenai usia subjek, karyawan
yang berusia 20 – 24 tahun berjumlah 4 orang
(13%), sedangkan karyawan  yang berusia 25 –
29 tahun berjumlah 18 orang (60%). Karyawan
yang berusia 30 – 34 tahun berjumlah 4 orang
(13%) dan karyawan yang berusia 35 – 39 tahun
berjumlah 4 orang (13%). Menurut pendidikan
formal subjek, diketahui bahwa karyawan yang
berpendidikan SMA/sederajat berjumlah 17 orang
(57%). Karyawan dengan pendidikan Sarjana
Pendidikan berjumlah 2 orang (7%), karyawan
dengan pendidikan Sarjana Ekonomi berjumlah 5
orang (17%), dan karyawan dengan pendidikan
Sarjana Hukum berjumlah 6 orang (20%). Selain
itu, berdasarkan data jabatan subjek bahwa
karyawan yang dengan jabatan Keuangan
sebanyak 2 orang (7%), Custodion sebanyak 2
orang (7%), Data Entry sebanyak 2 orang (7%),
Client Support sebanyak 8 orang (27%), GA
sebanyak 1 orang (3%), Client Care sebanyak 4
orang (13%), QC & Monitoring sebanyak 4
orang (13%), Partner sebanyak 3 orang (10%),
dan Client Support Coorporate sebanyak 4
orang (13%).
Penelitian dilakukan selama 10 bulan sejak
bulan September 2015 sampai dengan bulan Juni
2016. Penelitian dilakukan di Notaris & PPAT “X”.
Variabel bebas pada penelitian ini adalah iklim
organisasi, sedangkan variabel terikat adalah motif
berprestasi. Metode penelitian yang digunakan
adalah penelitian kuantitatif dengan jenis penelitian
korelasional. Peneliti mengkorelasikan variabel
iklim organisasi dengan motif berprestasi karyawan.
Teknik pengumpulan data dilakukan dengan
menggunakan instrumen  skala penilaian. Skala
penilaian yang disusun terdiri dari lima alternatif
pilihan, dengan variasi jawaban untuk masing-
masing pernyataan adalah “selalu”, “jarang”,
“kadang-kadang”, “sering”, “selalu”. Variasi
jawaban tersebut memiliki bobot 1 sampai dengan
5 untuk pernyataan positif, dan sebaliknya untuk
pernyataan negatif.
Peneliti melakukan analisis rasional dengan
meminta bantuan dosen pembimbing dan lima
rekan mahasiswa Program Studi Bimbingan dan
Konseling angkatan 2012 untuk memberikan
pendapat dan perbaikan pada pernyataan yang
disusun. Proses analisis rasional merupakan
pengujian untuk validitas instrumen yang berupa
validitas isi. Pada tahap analisis empiris, peneliti
melakukan ujicoba terpakai, sehingga subjek
ujicoba instrumen dengan subjek penelitian adalah
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sama. Instrumen diberikan kepada 30 karyawan
Notaris & PPAT “X”. Pada analisis empiris ini,
untuk menguji validitas pernyataan penulis
menggunakan bantuan program SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) versi 23.
Pada instrumen motif berprestasi terdapat
48 pernyataan, setelah ujicoba diperoleh 30
pernyataan valid. Perhitungan ini dilakukan
sebanyak tiga kali putaran dengan bantuan program
SPSS versi 23. Total pernyataan yang valid pada
putaran pertama sebanyak 31 pernyataan dengan
koefisien reliabilitas sebesar 0.898. Total
pernyataan valid pada putaran kedua sebanyak
30 pernyataan dengan koefisien reliabilitas sebesar
0.927. Total pernyataan valid pada putaran ketiga
didapatkan sebanyak 30 pernyataan dengan
koefisien reliabilitas sebesar 0.927.
Pada instrumen iklim organisasi terdapat 80
pernyataan dengan 53 pernyataan valid.
Perhitungan ini dilakukan sebanyak empat kali
putaran dengan bantuan SPSS. Total pernyataan
yang valid pada putaran pertama sebanyak 60
pernyataan dengan koefisien reliabilitas sebesar
0.960. Total pernyataan valid pada putaran kedua
sebanyak 56 pernyataan dengan koefisien
reliabilitas sebesar 0.969. Total pernyataan valid
pada putaran ketiga sebanyak 53 pernyataan
dengan koefisien reliabilitas sebesar 0.970. Total
pernyataan valid pada putaran keempat
didapatkan sebanyak 30 pernyataan dengan
koefisien reliabilitas sebesar 0.971.
Pengujian reliabilitas dilakukan dengan
menggunakan rumus koefisien alpha. Reliabilitas
instrumen variabel iklim organisasi sebesar 0.971
dan reliabilitas instrumen variabel motif berprestasi
sebesar 0.927.
Data penelitian yang telah terkumpul diolah
dengan rumus korelasi Product Moment. Peneliti
menggunakan program komputer SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) versi
23 untuk melihat hubungan antara iklim organisasi
dan motif berprestasi karyawan Notaris & PPAT
“X”. Peneliti menentukan taraf signifikansi untuk
penyimpulan hasil penelitian sebesar 0,01.
HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN
Variabel motif berprestasi dikelompokkan ke
dalam tiga klasifikasi, yaitu tinggi, sedang dan
rendah. Karyawan yang memiliki tingkat motif
berprestasi pada klasifikasi tinggi sebanyak 18
karyawan (60%), pada klasifikasi sedang terdapat
12 karyawan (40%), dan tidak ada karyawan pada
klasifikasi rendah. Jadi, dapat disimpulkan bahwa
motif berprestasi karyawan Kantor Notaris & PPAT
“X”  berada pada klasifikasi tinggi. Pada variabel
motif berprestasi, dapat diketahui bahwa komponen
mana saja yang mendapatkan skor tertinggi sampai
yang terendah. Komponen-komponen tersebut
meliputi umpan balik sebesar 124, tanggung jawab
sebesar 116, keinginan menjadi yang terbaik
sebesar 115, mempertimbangkan resiko sebesar
114, kreatif – inovatif sebesar 102, dan waktu
penyelesaian tugas sebesar 111.
Variabel iklim organisasi dikelompokkan ke
dalam tiga klasifikasi, yaitu positif, cukup positif,
dan kurang positif. Karyawan yang memiliki tingkat
pengalaman iklim organisasi pada klasifikasi positif
sebanyak 12 karyawan (40%), pada klasifikasi
cukup positif terdapat 16 karyawan (53%), dan 2
karyawan (7%) pada klasifikasi kurang positif. Jadi,
dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi pada
Kantor Notaris & PPAT “X” berada pada
klasifikasi yang positif. Pada variabel iklim
organisasi, dapat diketahui bahwa komponen mana
saja yang mendapatkan skor tertinggi sampai yang
terendah. Komponen-komponen tersebut meliputi
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sentralisasi keputusan sebesar 109, status dan
semangat sebesar 108, kompetensi dan keluwesan
organisasi secara umum sebesar 107, struktur tugas
sebesar 108, penekanan pada prestasi sebesar 107,
penekanan pada latihan dan pengembangan sebesar
106, keterbukaan versus ketertutupan sebesar 102,
pengakuan dan umpan balik sebesar 102, hubungan
imbalan – hukuman sebesar 97, dan keamanan
versus resiko sebesar 96.
Perhitungan korelasi variabel iklim organisasi
dan motif berprestasi menghasilkan korelasi sebesar
0.74 dengan tingkat probabilitas kesalahan sebesar
0.000. Hasil tersebut menunjukkan hasil probabilitas
kesalahan lebih kecil dari 0.01. Hal ini berarti bahwa
hasil korelasi tersebut positif dan signifikan antara
iklim organisasi dengan motif berprestasi, sehingga
dapat dikatakan semakin positif iklim organisasi
maka semakin tinggi motif berprestasi karyawan.
Koefisien determinasi dari iklim organisasi dan motif
berprestasi adalah 0.742 x 100% sebesar 55%. Hal
ini berarti bahwa variabel motif berprestasi
dijelaskan oleh iklim organisasi sebesar 55% dan
sisanya dijelaskan oleh faktor-faktor lain.
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan,
pada variabel motif berprestasi terdapat indikator
keinginan untuk menerima umpan balik  yang
mendapatkan skor tertinggi. Melalui hasil
wawancara pada dua karyawan Kantor Notaris &
PPAT “X” diketahui bahwa sebagian besar karyawan
menginginkan pimpinan ataupun teman kerjanya
untuk memberikan umpan balik terkait dengan hasil
kerja yang ditunjukkan. Karyawan menyadari
bahwa umpan balik yang diberikan, baik oleh
pimpinan ataupun oleh sesama teman kerja mampu
meningkatkan hasil kerja mereka. Hal ini sesuai
dengan pandangan Siagian (2003) yang mengatakan
bahwa motivasi merupakan keberhasilan yang penuh
tantangan dan karyawan tersebut mampu menilai
kemajuan dalam mencapai tujuan. Kemampuan
karyawan untuk menilai sendiri kemajuan yang
telah dicapai tidak terlepas dari adanya peranan
orang lain yang memberikan umpan balik
terhadap hasil kerja yang ditunjukkan.
Selain itu,  terdapat indikator
menyelesaikan tugas dalam waktu yang cepat
yang mendapatkan skor terendah. Menurut
pandangan karyawan Kantor Notaris & PPAT
“X”  tidak sedikit karyawan yang merasa
kesulitan untuk menggunakan waktu seefisien
mungkin dalam menyelesaikan tugas. Selain itu,
mereka juga cenderung merasa keberatan saat
harus menyelesaikan tugas sebelum deadline
yang diberikan. Pernyataan tersebut sejalan
dengan pendapat yang dikatakan oleh Uno
(2007) yang dimana individu dengan motif
berprestasi tinggi memiliki kecenderungan
berusaha untuk tidak menunda-nunda
menyelesaikan tugas secara tuntas.
Pada variabel iklim organisasi, terdapat
indikator pengambilan keputusan oleh pimpinan
yang mendapatkan skor tertinggi. Pada Kantor
Notaris & PPAT “X” pegambilan keputusan
memang sepenuhnya dilakukan oleh atasan,
sehingga karyawan tidak memiliki kesempatan
untuk memberikan pendapat.  Menurut
Kamaluddin (1989) salah satu bentuk iklim
organisasi adalah iklim tertutup yang dimana para
bawahan bekerja sesuai dengan peraturan dan
prosedur sentralisasi pengambilan keputusan,
sehingga orientasi dalam kepemimpinan
organisasi tersebut terletak pada struktur
organisasi dan tugas-tugas. Disisi lain, terdapat
indikator kondisi kerja yang tidak berisko
merupakan indikator yang mendapatkan skor
terendah. Menurut James & James (dalam
Murphy, 1985) organisasi perlu memperhatikan
beban kerja dan tekanan yang berasal dari
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lingkungan pekerjaan untuk memunculkan perilaku
kerja yang positif.
Berdasarkan hasil analisis dan pembasahan
hasil penelitian disimpulkan bahwa iklim organisasi
yang ada pada Kantor Notaris & PPAT “X”
memiliki arah hubungan yang positif dengan motif
berprestasi. Hal ini berarti bahwa semakin baik
iklim dalam organisasi kerja yang dialami para
karyawan, maka akan memberikan kontribusi yang
baik bagi karyawan untuk mengembangkan motif
berprestasi. Menurut Falahy (dalam Liana, 2012)
jika iklim bermanfaat bagi kebutuhan individu
(misalnya: memperhatikan kepentingan pekerja
dan berorientasi pada prestasi), maka dapat
diharapkan tingkah laku ke arah tujuan yang tinggi.
Sebaliknya, jika iklim yang timbul bertentangan
dengan tujuan, kebutuhan dan motivasi pribadi,




Pertama, berdasarkan klasifikasi variabel
motif berprestasi menunjukkan bahwa karyawan
yang memiliki tingkat motif berprestasi pada
klasifikasi tinggi sebanyak 18 karyawan (60%),
pada klasifikasi sedang terdapat 12 karyawan
(40%), dan tidak ada karyawan pada klasifikasi
rendah. Hal ini dapat disimpulkan bahwa karyawan
Kantor Notaris & PPAT “X” memiliki motif yang
tinggi untuk berprestasi.
Kedua, pada variabel motif berprestasi
terdapat enam komponen dengan urutan dari skor
rata-rata tertinggi sampai terendah. Keenam
komponen tersebut meliputi: umpan balik, tanggung
jawab, keinginan menjadi yang terbaik,
mempertimbangkan resiko, kreatif – inovatif, dan
waktu penyelesaian tugas.
Ketiga, berdasarkan klasifikasi variabel
iklim organisasi menunjukkan bahwa karyawan
yang memiliki pengalaman iklim organisasi pada
klasifikasi positif sebanyak 12 karyawan (40%),
pada klasifikasi cukup positif terdapat 16
karyawan (53.33%), dan 2 karyawan (6.67%)
pada klasifikasi kurang positif. Hal ini dapat
disimpukan bahwa karyawan Kantor Notaris &
PPAT “X” memiliki pengalaman yang cukup postif
terhadap iklim organisasi yang ada di kantornya
tersebut.
Keempat ada variabel iklim organisasi
terdapat sepuluh komponen dengan urutan dari
skor rata-rata tertinggi sampai terendah.
Kesepuluh komponen tersebut meliputi: sentralisasi
keputusan, status dan semangat, kompetensi dan
keluwesan organisasi secara umum, struktur tugas,
penekanan pada prestasi, penekanan pada latihan
dan pengembangan, keterbukaan versus
ketertutupan, pengakuan dan umpan balik,
hubungan imbalan – hukuman, dan keamanan
versus resiko.
Kelima, hasil perhitungan korelasi variabel
iklim organisasi dan motif berprestasi menunjukkan
bahwa kedua variabel tersebut memiliki korelasi
yang signifikan. Hasil korelasi yang signifikan dapat
dijelaskan bahwa semakin baik iklim organisasi di
Kantor Notaris & PPAT “X” maka semakin tinggi
pula motif berprestasi yang dimiliki karyawan. Hal
ini berarti bahwa variabel motif berprestasi
dijelaskan oleh variabel iklim organisasi sebesar
55% dan sisanya dijelaskan oleh faktor-faktor lain.
Saran
Pertama, kepada Kepada CEO  Kantor
Notaris & PPAT “X” berdasarkan hasil penelitian
yang dilakukan, saran yang dapat diberikan
kepada CEO adalah perlunya membangun budaya
yang kreatif dan inovatif untuk meningkatkan motif
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berprestasi. Hal tersebut dapat dilakukan dengan
mengembangkan cara-cara penyelesaian tugas
agar waktu yang digunakan dapat efisien. Selain
itu, untuk meningkatkan iklim organisasi yang lebih
positif, dapat dilakukan beberapa hal seperti
menciptakan suasana kerja yang kompetitif dengan
diiringi pemberian imbalan dan menjaga hubungan
baik dengan para karyawan.
Kedua, kepada Kepala Divisi HRD Kantor
Notaris & PPAT “X” berdasarkan hasil penelitian
diberikan saran agar dapat dilakukan usaha untuk
meningkatkan motif berprestasi karyawan yaitu
dengan melakukan peninjauan terhadap hasil
monitoring kerja karyawan untuk mengetahui
hambatan yang dialami. Pihak HRD juga perlu
membuat aturan-aturan yang jelas mengenai
karyawan yang berprestasi, sehingga karyawan
memiliki dorongan untuk dapat menunjukkan hasil
kerja yang terbaik. Selain itu, untuk meningkatkan
iklim organisasi pihak HRD dapat membuat
program yang dapat meningkatkan kompetensi
karyawan, seperti seminar dan latihan. Pemilihan
karyawan terbaik pada setiap bulan juga dapat
dilakukan untuk membangun iklim yang kompetitif.
Ketiga, kepada Mahasiswa/i Program studi
Bimbingan dan Konseling FPB Unika Atma Jaya,
hasil penelitian ini dapat memberikan informasi
yang bermanfaat untuk kegiatan praktikum,
khususnya bagi mahasiswa Program studi
Bimbingan dan Konseling yang mengambil
peminatan non-pendidikan. Topik yang dapat
disarankan untuk pelaksanaan psikoedukasi,
antara lain pengembangan iklim organisasi dan
peningkatan motif berprestasi.
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